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Resumen

La presente tiene por objetivo determinar la relación entre la motivación y el 

compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Olmos. Se siguió un enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo de 

tipo correlacional, el diseño utilizado fue no experimental de corte transversal. Se 

utilizó como técnica la encuesta, con sus instrumentos cuestionario de 

motivación y compromiso organizacional aplicados a una muestra de 217 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Olmos. Los resultados permitieron 

evidenciar existe una relación significativa entre las variables motivación y el 

compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Olmos, debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 0,01 (bilateral). Por lo 

cual, se recomienda fomentar el interés y el desarrollo de actividades donde se 

puedan evaluar habilidades del personal administrativo que les permitan 

desenvolverse para crecer profesionalmente a través de la implementación 

de línea de carrera, la cual debe ser promovida por la institución para un mejor 

manejo de toma de decisiones. 

Palabras claves:  Motivación, compromiso, personal administrativo. 
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Abstract

The present objective is to determine the relationship between the motivation and 

the Organizational commitment of the Administrative Personnel of a public entity- 

Olmos. A quantitative approach is followed, with a descriptive scope of 

correlational type, the design used was non-experimental cross-sectional. The 

survey was produced as a technique, with its motivation and organizational 

commitment questionnaire instruments applied to a sample of 217 workers 

of the District Municipality of Olmos. The results made it possible to show that 

there is a significant relationship between the motivation variables and the 

Organizational commitment of the Administrative Staff of a public entity- Olmos, 

because a significance was obtained at the 0.01 level (bilateral). Therefore, it is 

recommended to promote the interest and development of activities where the 

skills of the administrative staff can be evaluated so that they can develop 

professionally to grow through the implementation of the career line, which 

must be promoted by the institution for better management. decision making 

Keywords: Motivation, commitment, administrative staff. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Fuentes (2015) indica que para comprender el comportamiento individual se 

necesita lograr un determinado alcance en función a las relaciones personales de 

los trabajadores que muchas veces se puede persuadir a traves de la influencia en 

cuanto a su desempeño y su autorrealización, reflejado en relaciones cotidianas, 

que pueden ser vivenciales y que estan encaminadas hacia un fin organizativo. 

Para De la Cruz (2022) entender el comportamiento de un individuo es 

necesario reconocer su valor y su principal motivación, porque trata de 

desenvolverse a nivel social y laboral de manera eficiente. Es por ello que es 

necesario conocer que es la motivación como bien se conoce es vital para lograr la 

permanencia del individuo en una determinada institución.  

Según Sarra(2021) un estudio realizado en América latina, demostró que el 

89,5% de los trabajadores no reciben premios o reconocimientos, el 79 % de los 

participantes no reciben ascensos y existe un déficit en cuanto al valor humano esto 

debido a que no se sienten valorados, el 89,5% menciona no haber recibido algún 

tipo de capacitación que le permita ampliar su horizonte para desarrollar sus 

actividades con eficiencia.  

Gessa (2007) es de vital importancia cuando un individuo disfruta al ejecutar y 

desarrollar sus actividades o tareas, sus logros son celebrados por el mismo o por 

sus seres queridos o compañeros de trabajo, con solo obtener un aplauso o 

felicitación se toma en cuenta el sentimiento de agradecimiento o gratitud y hace 

que la persona se sienta contenta y valorada a esto se le conoce como motivación 

intrínseca positiva; Gomez (2020) indoca que todo colaborador busca beneficios 

propios o para su familia; Aldana (2013)  nos dice que el individuo se preocupa por 

resaltar y por lograr la identificación y relación directa con la institución sin embargo 

existen ciertos factores que no permiten llevar a cabo, es por ello que el 

comportamiento organizacional será la variable que servirá de estudio para 

idenficar e investigar el impacto que individuos, grupos o estructuras mediante su 

conducta es importante evaluarla para conocer cómo repercute en cuanto al 

desempeño de las actividades que realizan en la institución; Ayala (2019) menciona 
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que para establecer buen compromiso organizacional se necesitan evaluaciones 

que estas sean constantes, y no se vea un acto discriminatorio o que haga sentir 

mal pensando que se le va a despedir de su puesto al trabajador, sino lo contrario 

que permita evaluar que errores son constantes o que fallas se estan ejecutando y 

como remediar o mejorar de tal manera que no se vea afectado la institución y el 

colaborador. 

Romo (2016) señala en su investigación como se puede afectar el compromiso 

organizacional, a simple vista es fácil deducirlo como lo es la pérdida de confianza 

entre el jefe de área y el colaborador, esto genera diversas actitudes y 

comportamientos de recelo e incomodidad.  

Reyes (2017) También la ejecución de la comunicación informal, que tienen 

como consecuencia una serie consecutiva de rumores y chismes que crean 

expectativas negativas a raíz de la interacción social, se ve afectado el proceso de 

comunicación en la institución, es necesario se pueda administrar de manera 

efectiva tan importante proceso, el cual se desarrolla de forma verbal y no verbal. 

Según Larico (2017) se visualiza y explica puntos críticos que quizá se necesita 

para hacer sentir valioso al colaborador, es fidelizarlo y retenerlo y que esto no sea 

en contra de su voluntad. 

Rodas ( 2017) Es necesario erradicar una mala interpretación de la información 

es por ello que en toda institución para generar compromiso organizacional es 

necesario emplear la comunicación efectiva esto permite que se ejecute un 

intercambio de información para el logro de objetivos, mediante mensajes 

transmitidos o que hayan sido recibidos, esto va a permitir un vínculo de interacción 

en el cual todos velarán por un mismo objetivo o meta. 

Puma (2020) Existe una gran variedad de definiciones sin embargo cuando 

analizamos el campo enfocado al comportamiento organizacional, se concibe a la 

motivación como un conjunto relacionado a las fuerzas que se le atribuye a un 

individuo para visualizar su actuar de forma específica y conocer el horizonte al que 

apunta en este caso su meta o propósito. 



  

3 

 

Cabanillas (2016)  Según su investigación se centra en cuan motivados se 

encuentran los trabajadores frente a las actividades y tareas que desempeñan a 

diario y en qué medida se relacionan estas dos variables tanto motivación como 

compromiso organizacional; Frontado (2017) indica que si nos enfocamos en los 

trabajadores que realizan la ejecución de funciones en las instituciones en el Perú 

se establece que los trabajadores sufren cuadros que son efectos negativos para 

su salud ocasionados por estrés y ansiedad, esto se debe a que muchas veces no 

desarrollan con sus metas en el plazo establecido, o se sienten preocupados por 

problemas personales. Aspillaga et.al (2019) señala que cuando se tiene un 

colaborador motivado, esta persona demuestra con su propio interes mayor 

facilidad para comprometerse con su institución. Por ello, nos planteamos como 

pregunta: ¿Cuál es la relación entre la motivación y el compromiso Organizacional 

del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos? 

El presente trabajo tiene por finalidad contribuir y aportar a la investigación 

científica y promover la motivación y compromiso en la entidad pública localizada 

en la ciudad de Olmos. 

La investigación tiene por objetivo general determinar la relación entre la 

motivación y el compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una 

entidad pública- Olmos. Los objetivos específicos son: Diagnosticar el nivel de 

motivación Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Olmos. Diagnosticar el nivel de compromiso Organizacional del Personal 

Administrativo de una entidad pública- Olmos. Establecer la relación entre la 

motivación y el compromiso de continuidad del Personal Administrativo de una 

entidad pública- Olmos. Establecer la relación entre la motivación y el compromiso 

afectivo del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos. 

La hipótesis general indica que existe relación entre la motivación y el 

compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Olmos. La hipótesis nula indica que no existe relación entre la motivación y el 

compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Olmos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

  A nivel internacional podemos interpretar la tesis de maestria propocionada por 

Verdesoto (2021) quien busca la integración de los factores intrínsecos dentro del 

Consejo de la Judicatura del Cantón Esmeraldas, en el cual se aplica una muestra 

de treinta y ocho personas mediante entrevista para diagnosticar y contribuir con el 

logro eficiente acerca del cumplimiento de metas institucionales,  por ende causa 

efecto cuando son felicitados por la ardua labor que realizan y el posible acceso a 

un determinado ascenso y aumento de sueldo, obteniendo como resultado que 

existe un cuarenta y siete porciento que piensa en buscar un trabajo donde se 

prevea seguridad y estabilidad. 

Tamares (2019) analiza su ambiente laboral enfocado en el Hospital 

Universitario de la ciudad de Sucre, a raíz de una muestra de ciento cuatro 

trabajadores, se pone en evidencia gracias al diagnóstico la existencia de grupos 

que muchas veces genera cierta influencia y presión esto por motivos de favoritismo 

que se encuentran en los niveles de dirección, y muchas veces se les deja de lado 

a los funcionarios lo que ocasiona cierta desmotivación puesto que se genera estrés 

y actitudes poco asertivas puesto que llevan una mala comunicación y hay un 

pequeño grado de rivalidad entre compañeros. 

 Gutierrez et.al (2019) el desarrollo de su investigación basada en perspectiva 

empírico-analítica cuya metodología está enfocada en la revisión cuantitativa, no 

experimental, de tipo transversal y descriptivo cuyo objetivo opta por calificar el 

grado del compromiso organizacional frente al empleado permitiendo identificar su 

desarrollo y evolución según el contrato pactado y al cual ha sido vinculado para la 

realización de sus funciones, actividades y logro de metas, la muestra fue de 

doscientos setenta participantes, focalizando criterios de empleabilidad, cambios 

socioeconómicos, destrezas y habilidades que permita vincular directamente con la 

organización para así conseguir cubrir necesidades básicas y mejorar las 

condiciones de vida. 

Manzano (2017) en su tesis plantea establecer como objetivo la ejecución de 

directrices para una estrategia en la cual se genere el fortalecimiento en cuanto la 

variable compromiso, tendrá en cuenta la muestra que estará conformada por 50 
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personas concluyendo que el compromiso organizacional es realizado por un 

colaborador que tiene actitudes positivas. 

(Ekberg , 2017)  señala que se motiva y motiva a los demás , se presenta ante 

nuevas oportunidades y sobre todo se identifica tanto dentro y fuera de la 

organización, generando un mayor sentido de pertenencia; Salazar et.al (2018) en 

su tesis de maestria tiene como objetivo la identificación para entablar el 

compromiso organizacional que conlleve a determinar el grado de lealtad y fidelidad 

que se tiene por parte de los trabajadores del Banco del Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social, se expresa que el cuarenta y ocho por ciento de los servidores 

dan a conocer que si no se hubieran esforzado y dado tanto de sí mismos para su 

institución, considerarían trabajar en otra entidad, mientras tanto el treinta y ocho 

por ciento de los trabajadores expresan que no han podido contribuir a la 

organización y que tienen la posibilidad de cambiar de trabajo. 

Hernandez (2019) realiza un análisis crítico a través de la implementación de la 

metodología de revisión documental, en su ensayo de grado que tiene por finalidad 

enfocarse en el compromiso de continuidad en el cual el trabajador pierde el interés 

por la realización de metas y logros de la empresa limitándose poco a poco por la 

necesidad de permanencia. 

 Thi Nguyen (2019) comenta en su tesis que el objetivo principal es fomentar y 

realizar análisis de los factores que afectan el vínculo entre variables que se ejecuta 

a los servidores públicos en el gobierno municipal, teniendo una muestra de 313 

participantes, cuya conclusión radica en generar alternativas de solución 

sincrónicas. 

Grubbström (2018) se debe lograr que el colaborador o empleado se impulse o 

se motive dentro de la organización para dar su talento y pueda sentirse identificado 

o promovido hacia un ascenso y genere un impulso hacia el logro de objetivos y

metas. 

Edlund et.al (2007) proporciona una mejor comprensión sobre el nivel de 

motivación que tiene el empleado o colaborador hacia las empresas suecas, que 

abarca como se siente autorrealizado, como demuestra su desempeño y su 
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compromiso, como mantiene la relación con sus compañeros de trabajo para 

mantener un entorno laboral estable, optimista y de paz, teniendo en cuenta a dos 

empresas medianas de la misma ciudad y su gestión en Suecia. 

(My Linh , 2017)  concluyen  que el colaborador es la persona responsable de 

promover el entusiasmo, la fuerza, y el empeño para salir adelante y sentir que esta 

ejecutando las funciones o actividades de manera correcta, el aprendizaje y 

experiencia generan un área de motivación, la cual es necesaria para generar un 

impulso e impacto que ocasiona una gran competencia para desempeñarse mucho 

mejor. 

Maarten (2018) tiene por objetivo comprender los diversos factores que ayuda al 

incremento o disminución de la voluntad por compartir conocimientos, la muestra 

abarca 180 trabajadores y se tiene por conclusión que en promedio un colaborador 

del sexo masculino, cuenta con diploma o mba que tiene aproximadamente 6 años 

y 5 meses trabajando para la organización esto responde como un factor positivo 

para la organización, puesto que sus trabajadores están logrando desarrollarse 

profesionalmente en el ámbito donde se les contrato. 

Hairapetian (2020) tiene por objetivo explorar, identificar y analizar los factores 

claves que influyen para incrementar y desarrollar en el compromiso y el 

desempeño de los empleados, se aplicó una entrevista a 14 funcionarios 

comparada con una entrevista preliminar solicitada 15, se concluye que al realizar 

un profundo análisis en el que se ha comprobado y confirmado la relación entre el 

empleado que abarca el compromiso y desempeño en el entorno laboral de los 

empleados de información tecnológica. 

Abrahamyan et.al (2014) enfoca directamente su objetivo en investigar las 

razones o causas por las cuales se analiza la indiferencia o falta de conexión para 

entablar compromiso por parte de los empleados en el sector público y sus 

probables impactos en función al desempeño organizacional, la muestra del 

siguiente estudio abarca la selección de 3 empresas que ayudan a conducir un 

diseño que forma un enlace entre teoría y el factor de generalización. 
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Sherk (2019) tiene por objetivo el determinar las relaciones frente al compromiso 

organizacional de acuerdo a los factores de deseo, costo y obligación, no se tuvo 

muestra, se selecciona al grupo de estudio que forma parte de un censo, no se 

realizó inferencia y se tiene por conclusión se tiene que en un Mercado laboral 

siempre está en la búsqueda de talentos para cubrir nuevos puestos o vacantes 

para trabajadores calificados, y se tiene que el costo no es un componente 

significativo cuando se visualiza el compromiso organizacional. 

Turnbull (2011) su objetivo es indagar, analizar, comprender e interpretar la 

motivación laboral desde la perspectiva de los estudiantes de negocios que se 

incorporan a la fuerza laboral, concluyendo que los estudiantes abarcan 3 tipologías 

entre las que destacan la motivación, el trabajo y el estilo de vida. 

(Spang, 2017)  esta investigación interpreta aspectos focalizados en los estudiantes 

de negocios actuales, se incluye el establecimiento de metas, prácticas de pago 

por mérito, tutorías, capacitación en cuanto a temas de liderazgo y rotación, lo cual 

ayudará a establecer actitudes hacia el trabajo y la motivación. 

McKeever (2018) que tiene por objetivo la comprensión de factores del entorno 

en cuanto al trabajo y compromiso de los trabajadores de la universidad, teniendo 

como muestra, dos colegios comunitarios de campus múltiples, concluye que se 

puede determinar las diferencias en los empleados por ser de carácter afectivos, 

continuos y normativos vinculando el compromiso con la organización. 

Luza (2018) realizó la tesis de grado donde se considera que el objetivo es 

identificar la vinculación o relación que existe tanto entre la motivación intrínseca y 

el compromiso referente a los trabajadores de las Comisiones Ordinarias del 

Congreso de la República del Perú, tomando en consideración una muestra de 

doscientos cuarenta y dos trabajadores y concluyendo que el setenta y uno punto 

uno por ciento de los trabajadores se ve comprometido con la institución mediante 

el establecimiento del compromiso. 

Ayay et.al (2020) en su investigación de grado, orienta a la relación existente 

entre compromiso organizacional y los estilos de liderazgo que se tiene por parte 

de los trabajadores de la empresa llamadas Peru Fire Systems & Security, con una 
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muestra de treinta empleados, se evalúa compromiso continuo y se visualiza que 

el colaborador permanece en la institución puesto que se ha invertido en energía lo 

cual corresponde al estilo transformacional, puesto que es el líder y el seguidor 

quienes trabajan en armonía por el logro de un mismo objetivo. 

Landauro (2017) en su tesis de grado se establece el objetivo en relación entre 

compromiso organizacional y motivación por parte del personal policial del águila 

negra de Lima Metropolitana, considerando a trescientos participantes y dando 

como conclusión que no existe compromiso por parte de los trabajadores y se debe 

por la presencia de problemas que aparecen dentro de la entidad, lo cual baja su 

prestigio y los hace sentir menos orgullosos de la labor que realizan, es por ello que 

se desmotivan; (Opu, 2008)  a pesar de recibir un ascensos de grado o por obtener 

una remuneración más alta  por el trabajo que ha venido desempeñando. 

Ramirez (2017) en la tesis de maestría determina el establecimiento de una 

relación existente entre el compromiso organizacional y la motivación laboral por 

parte de los empleados y trabajadores en este caso obreros de una Empresa de 

Servicios de Agua Potable, cuya muestra es de ciento treinta y cuatro trabajadores, 

esta investigación concluye que si existe el vínculo de una relación directa que es 

de carácter significativo en cuanto al compromiso organizacional y la motivación 

laboral cuyo resultado es igual a 0,188 y el nivel de significancia (sig = 0.030) es 

menor que el p valor 0.05. 

Buitrón (2020) señala en su tesis de maestría abarca el sector educativo de la 

ciudad de Lima Metropolitana, la muestra está conformada por ciento dieciocho 

docentes que tiene uno a quince años de tiempo de permanencia, se encuentran 

satisfechos con la labor que ejecutan y como se les trata en su institución, existe 

compañerismo y existe un grado de sentido de pertenencia que involucra 

sentimientos de lealtad. 

Frontado et.al (2017)  en su tesis determina la conexión entre la motivación y el 

compromiso organizacional que pertenecen a los trabajadores de una institución 

pública, que toma como muestra noventa y nueve trabajadores, donde se logra 

obtener el grado o nivel que alcanza la motivación y el desempeño que alcanza 

frente a los estandares de excelencia y el compromiso normativo que ayuda a la 
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regulación  de una relación laboral establecida; Soriano ( 2021) define la motivación 

cuando el individuo o la persona  ejerce sus actividades con efectividad sus 

funciones y el logro de metas.  

(Keijzers, 2010) La motivación es el principal factor que permite emitir fuerza y 

empeño para lograr un aprendizaje de éxito, va a depender de la influencia en cómo 

los individuos o personas interesadas actúan, sienten y piensan pero sobre todo 

como lograr realizar sus actividades con eficacia y calidad; Naranjo (2009) La 

motivación utiliza los recursos adecuados con el proposito de lograr una meta, el 

conjunto de razones por las que las personas se comportan de las formas en que 

lo hacen.  

Diversas empresas limitan a sus trabajadores, debido a sus inadecuados 

manejos estratégicos, generando un poco motivación en realizar sus actividades, 

puesto que la comunicación no es de manera horizontal o al mismo nivel, 

provocando que el colaborador no este comprometido o implicado con la empresa 

(Keijzers, 2010). 

Los principales elementos que afectan directamente una empresa, son una mala 

comunicación en el lugar de trabajo, pésimo clima laboral y falta de apoyo entre 

trabajadores por celos a nivel laboral, lo cual terminando generando 

enfrentamientos que afecta directamente a la empresa. Por lo cual, se debe 

establecer una vinculación psicológica positiva con el trabajo, para lograr que los 

empleados estén más comprometidos con las tareas laborales, siendo este un 

elemento esencial y fundamental en la salud y el bienestar en contextos laborales 

(Bohórquez,  et al. 2020).  

Robbins (2004)  explica que las teorias de la motivación radican cuando un 

individuo está motivado y se ve reflejado en su accionar, su comportamiento y 

conducta son aquellos factores que conducen a resultados esperados,la motivación 

es el empeño, fuerza y poder para posicionarse en un determinado puesto de 

trabajo en donde se puede recibir una recompensa ya sea salarial, un ascenso y 

brindar seguridad.  
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La motivación es un elemento fundamental en toda empresa, permite mejorar las 

relaciones entre cada uno de los trabajadores. Cuando la motivación es alta, origina 

la satisfacción laboral, en donde el trabajador se siente más motivado durante su 

desempeño, conoce mejor sus responsabilidades en el trabajo y se consideran más 

implicados en él.  Por ende, cuando la motivación laboral es deficiente, tiende a 

generar efectos muy perjudiciales para la organización. 

Wenger et.al (2000) La motivación intrínseca, es aquella herramienta que 

favorece al individuo y le permite desarrollar acciones donde se desenvuelve por 

voluntad propias con autonomía, con inspiración y deseo para el logro de sus 

metas. Es importante saber identificar estos problemas de motivación dentro de la 

empresa, para establecer alternativas de solución, que permitan mejorar el 

desempeño de la empresa. 

Eden (2021) La motivación intrínseca es aquella que satisface deseos no 

materiales, busca el desarrollo de habilidades y sobre todo fomentar 

conocimientos.; De la Mora (2003) Es intrínseca cuando se tiene un individuo que 

quiere aprender, desenvolverse en un entorno donde pueda valerse por sí mismo 

y pueda ver sus principales objetivos y retos para cumplirlos, se interesa por 

autorrealizarle y sentirse con actitud y fuerza para resolver sus problemas.  

(Eden, 2021) La motivación extrínseca es aquella donde la persona puede 

sentirse realizada a través de la adquisición de un premio o la obtención de alguna 

recompensa por   haber logrado la realización de una tarea o una determinada 

labor, se ejecuta el logro de objetivos empresariales y mejores niveles de calidad y 

eficacia, por ejemplo el disponer de coche de empresa, tickets para restaurants, 

etc. 

Gestiopolis (2022) da a conocer que la dimensión de intensidad está compuesta 

por la cantidad de esfuerzo que el individuo o participante invierte en realizar una 

determinada actividad, la dimensión de dirección será la consecución de una meta 

específica y por último la dimensión de la persistencia está dada por el individuo 

que supera obstáculos para el logro de su meta.  



11 

(Amoros, 2007) nos relata sobre la variable compromiso organizacional que es 

el medio por el cual una persona toma decisiones para organizarse o coordinar sus 

actividades logrando una acción hacia resultados óptimos en la organización.  

Gutiérrez et.al (2019) El compromiso organizacional es identificado como aquel 

estudio en el cual se logra analizar la conducta que el factor humano alcanzar a 

desarrollar dentro de la organización y que mucho depende de la conducta o 

comportamiento, del factor humano, de cómo se manejan las relaciones 

interpersonales. 

(Mulliner, 22)indica que como se ejecuta y lleva a cabo la tranquilidad y paz en 

el ambiente, poco a poco se forman las cadenas de autoridad y como se 

desenvuelve, la estructura organizacional, el reparto y generación de poder, status 

o jerarquía que se asume dentro de la organización y como se efectúa la

motivación. 

Rodriguez et.al (2014) Características del Compromiso Organizacional a 

grandes rasgos podemos agruparlos en dos características personales y factores 

situacionales cuando se menciona lo personal se cita el género, la edad y la 

educación, y los situacionales señalan las características del trabajo: la satisfacción 

hacia la tarea es un antecedente del compromiso. (Therkelsen, 2020)  

También la pertenencia o estar insertos dentro de grupos de personas altamente 

comprometidas y por último las características de la organización tales como 

eficiencia organizacional y adaptabilidad y las experiencias laborales ocurridas 

durante la vida laboral del trabajador, citando las conductas de supervisión de los 

jefes o la participación en la toma de decisiones. Por el bien de toda empresa, se 

debe corregir las falencias que presenta la empresa con la finalidad de mejorar la 

coordinación de las diferentes actividades que se desarrollan dentro de la 

organización y así también mejorar las actitudes de los trabajadores. 

En España la motivación laboral es considerada como una de las herramientas 

con mayor eficacia en lo que a gestión del cambio se refiere, ya que es un proceso 

esencial para transmitir los nuevos mensajes a empleados, trabajadores y socios. 

Por lo cual, los trabajadores se han convertido en la prioridad dentro de una 
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empresa, es por eso que muchas organizaciones cuentan con un área de 

comunicación para responder a muchas interrogantes y hacer frente ante diversos 

problemas que se puedan presentar. 

(Rodriguez, y otros, 2014) Dimensiones del Compromiso Organizacional 

menciona al compromiso afectivo, es decir, la adhesión emocional del empleado 

hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la satisfacción por parte de la 

organización de las necesidades y expectativas que el trabajador siente; el 

compromiso de continuación, como consecuencia de la inversión de tiempo y 

esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa y que 

perdería si abandona el trabajo y por último el compromiso normativo, o deber moral 

o gratitud que siente el trabajador que debe responder de manera recíproca hacia

la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos. Lamentablemente el 

principal problema que afrontan las empresas es la falta de compromiso laboral por 

parte de los trabajadores, quienes, al percibir un ambiente de trabajo poco hostil, 

son incapaces de realizar adecuadamente sus actividades durante la jornada 

laboral. 

Cuando la motivación se ve afectada termina generando desconfianza y mala 

cooperación dentro de una empresa. Para los trabajadores se termina convirtiendo 

en un obstáculo, que en muchas ocasiones terminan tolerando dichas circustancias 

por la falta de empleo. Estas condiciones terminan entorpeciendo el desempeño de 

una organización, puesto que, si los trabajadores perciben una mala comunicación, 

el rendimiento será pésimo y por ende terminará afectando directamente en el trato 

con los públicos externos. 

Robbins (2004) Se expresa que toda organización se enfoca en el cumplimiento 

de metas y objetivos por alcanzar, esto se resuelve de manera eficiente siempre y 

cuando los miembros o trabajadores tengan voluntad o ganas de participar, esto se 

ve reflejado cuando el colaborador se identifica con la institución, acepta la cultura, 

valores y se esfuerza por un buen desempeño al realizar la ejecución de tareas, lo 

cual tiene un intercambio de esfuerzo y que se puede ver reflejado en el 

compromiso que parte del individuo hacia la empresa. Fortaleciendo la motivación 

se logra un mayor compromiso por parte de los empleadores y de esta manera se 
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pueden solucionar los conflictos y necesidades que demanda la empresa. 

Es por ello que se puede decir que las personas son la base sólida de toda 

institución, mientras se tenga personal que se identifique, involucre y se sienta 

cómodo en la empresa se harán efectivos el cumplimiento de los objetivos. 

Finalmente, la motivación es un elemento fundamental dentro de una empresa, 

ya que permite que se efectúen los objetivos y valores determinados por dicha 

organización. Cuando existen altos niveles de motivación se logra un mayor 

compromiso por parte de los empleadores y de esta manera se pueden solucionar 

los conflictos y necesidades que demanda la empresa. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1Tipo y diseño de la investigación 

La presente investigación es de tipo descriptiva- correlacional por lo tanto Abreu 

(2012) señala que la investigación descriptiva se refiere al tipo de pregunta de 

investigación, diseño y análisis de datos que se aplica a un tema determinado, así 

mismo la estadística descriptiva responde a las preguntas quien, que, cuando, 

donde y como. La investigación descriptiva determina que la recopilación de datos. 

 Es correlacional porque mide una relación entre dos variables sin que el 

investigador controle ninguna de ellas. Sanchez (2018) manifiesta que el tipo de 

investigación realizada tipo Correlacional tiene como objetivo establecer el grado 

de correlación estadística que hay entre dos variables en estudio. Funcionalmente 

permite observar el grado de asociación entre dos variables. 

Sanchez (2018) garantiza la medición numérica que permite realizar conteo y 

frecuentemente hace uso de la estadística para entablar con exactitud y precisión 

los patrones de comportamiento de una población, desde mi punto de vista este 

enfoque está orientado a los datos medibles, observables y confiables mediante la 

explicación, predicción y descripción; Abreu (2012) señala que se toma en 

consideración el diseño metodológico no experimental, puesto que no se manipulan 

las variables y se propone analizar y comparar las dimensiones e indicadores de 

ambas variables, enfoque cuantitativo puesto que recopila información a través de 

encuestas y cuestionarios para el análisis de datos, se establece como transversal 

porque estudia un período específico. 

3.2 Variables y Operacionalización 

Variable: motivación  

 Definición conceptual

Soriano ( 2021) La motivación cuando el individuo o la persona  ejerce sus

actividades con efectividad sus funciones y el logro de metas, emite fuerza 

y empeño para lograr un aprendizaje de éxito, va a depender de la 
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influencia en cómo los individuos o personas interesadas actúan, sienten y 

piensan pero sobre todo como lograr realizar sus actividades con eficacia 

y calidad.  

 Definición operacional

Gestiopolis (2022) menciona las dimensiones que plantea de intensidad

compuesta por la cantidad de esfuerzo que el individuo o participante invierte

en realizar una determinada actividad; la dirección que será la consecución

de una meta específica; la persistencia dada por el individuo que supera

obstáculos para el logro de su meta.

 Indicadores

Toma de decisiones

Logro de objetivos

Participación

Influencia en los demás

Socialización

Trabajo en equipo

Variable: Compromiso organizacional 

 Definición conceptual

Gutiérrez et.al (2019) El compromiso organizacionall logra analizar la

conducta que el factor humano alcanzar a desarrollar dentro de la

organización y que mucho depende de la conducta o comportamiento, del

factor humano, de cómo se manejan las relaciones interpersonales, como se

ejecuta y lleva a cabo la tranquilidad y paz en el ambiente, como se forman

las cadenas de autoridad y como se desenvuelve, la estructura

organizacional, el reparto y generación de poder, status o jerarquía que se

asume dentro de la organización y como se efectúa la motivación.

 Definición operacional

Rodriguez et.al (2014) se detallan a continuación: compromiso afectivo,

compromiso de continuación y compromiso normativo

 Indicadores

Evaluación de permanencia

Necesidad de trabajo
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Compromiso 

Opciones de ofertas laborales 

Lazos emocionales 

Orgullo de pertenecer a la institución 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 Población

La población es conformada por todo el personal administrativo que labora

en la Municipalidad Distrital de Olmos, tiene en cuenta a sus 500

trabajadores, entre nombrados y contratados, de ambos sexos tanto

masculino como femenino, comprendido entre los 18 y 60 años.

 Muestra

La muestra estuvo constituida por 217 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Olmos. (ANEXO 2).

 Muestreo

El muestreo fue probabilístico de tipo aleatorio simple y la fórmula que

permitió delimitar la muestra fue a través de poblaciones finitas.

 Criterios de Inclusión

Se consideran sólo cargos administrativos (asistentes, secretarias,

cotizadores, auxiliares, apoyo administrativo, especialista en contrataciones)

que operan dentro de la Municipalidad Distrital de Olmos.

De acuerdo al tiempo de contrato de los locadores (mínimo 6 meses de

antigüedad).

 Criterios de Exclusión

Operarios u operadores de limpieza, serenazgos, policías municipales y

guardianes de los diferentes locales.

Personal con un período de antigüedad menor a 6 meses.

3.4 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnica 

Se definirá una serie de interrogantes que recolectará la información 

necesaria para la resolución de un problema. 
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3.4.2 Instrumento 

Se aplicará una serie de interrogantes de acuerdo a las variables de la 

investigación para ello se procederá a realizar un cuestionario 

3.5 Procedimientos 

La técnica estadística utilizada para el procesamiento de los datos se desarrolló en 

función del programa Excel Versión Microsoft Office 365 ProPlus, además del 

programa SPSS 24, el cual permitió verificar la confiabilidad de los instrumentos. 

3.5 Método de análisis de datos 

Para la determinación de la fiabilidad del instrumento empleado se utilizó el método 

de Alfa de Cronbach, ya que este permite probar la fiabilidad del instrumento, ya 

que analiza la homogeneidad interna entre cada uno de sus elementos y variables; 

donde 0 indica fiabilidad nula y 1 indica máximo de fiabilidad. 

El valor de Alfa de Cronbach para la variable Motivación es de α= 0,955 lo cual 

representa un alto nivel de consistencia interna entre cada uno de los ítems (12 

preguntas) ya que muestra y genera concordancia con el concepto sin existir 

contradicciones entre estos.  

El valor de Alfa de Cronbach para la variable Compromiso Organizacional es de α= 

0,953 lo cual representa un alto nivel de consistencia interna entre cada uno de los 

ítems (14 preguntas) ya que muestra y genera concordancia con el concepto sin 

existir contradicciones entre estos.  

3.6 Aspectos éticos 

Integridad científica: Se cumplan los diversos parámetros y estándares de calidad 

que cumplan de acuerdo a la investigación a elaborar. 

Justicia: Ser partícipe de forma igualitaria de tal manera que mientras se realice la 

investigación no se excluya o discrimine alguna persona por su capacidad física o 

mental, y esto sea difícil para el desarrollo de la misma. 

Responsabilidad: Se asume bajo un principio de transparencia puesto que el 
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investigador se preocupa por asumir los diferentes actos que promueven el 

desarrollo del proceso de investigación. 

Transparencia: Que exista un bajo grado de similitud en la redacción y que la 

elaboración este dada como propia y conlleve a la verificación de sus resultados. 

Precaución: Se debe cuidar la presencia y el prestigio de la institución a investigar, 

para disuadir posibles daños. 

Respeto de la propiedad intelectual: Protege la viabilidad de la investigación, pero 

sobre todo asegura los derechos de autor. 

Probidad: Presentación fidedigna de los resultados obtenidos de la investigación 

sin adulterar la información.  

Autonomía: Cada participante tiene el poder de decisión para realizar, retirarse o 

declinar de la búsqueda de información para la realización de su investigación.  

Competencia profesional y científica: Desarrollo de habilidades y capacidades de 

investigación que realiza una persona y que se rige a los parámetros científicos que 

conlleva a su publicación. 

Cuidado del medio ambiente y biodiversidad: Existe una relación de respeto y 

cordialidad con el medio ambiente evitando daños o perjuicios en los ecosistemas. 

Vallejo (2022). 
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IV. RESULTADOS

A continuación, se presentan los resultados obtenidos tras la aplicación de la 

encuesta, dirigida a los 217 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Olmos, con 

el objetivo de poder identificar la relación entre motivación y compromiso 

organizacional del personal administrativo en una entidad pública. 

El nivel de la variable motivación divide las respuestas según el nivel alto 

compuesto por las respuestas totalmente de acuerdo y de acuerdo; el nivel medio 

con la respuesta indiferente y por último el nivel bajo con totalmente en desacuerdo 

y en desacuerdo. 

Tabla 1 Nivel de la Variable Motivación 
Nivel de la Variable Motivación 

Escala de Valoración Cantidad % 

Nivel Alto 200 92% 

Nivel Bajo 2 1% 

Nivel Medio 15 7% 

TOTAL 217 100% 

Nota. De acuerdo al resultado del nivel de la variable motivación se tiene que el 

92% de los encuestados realiza sus funciones con responsabilidad y proactividad 

de esa manera se logra fomentar el trabajo en equipo, materializado en los 

resultados obtenidos en cada área de la institución. 
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Tabla 2 Nivel de la Variable Compromiso Organizacional 

Nivel de la Variable Compromiso Organizacional 

 
 

Escala de Valoración Cantidad % 

Nivel Alto 179 82% 

Nivel Bajo 0 0% 

Nivel Medio 38 18% 

TOTAL 217 100% 

 

Nota. Se puede notar que 179 trabajadores estan totalmente de acuerdo en sentirse 

identificados con su institución lo que conforma el 82% definido por trabajadores 

muy comprometidos que ofrecen lo mejor de sí mismos en el desarrollo de 

actividades y procuran dar una buena atención a los diversos usuarios, priorizando 

requerimientos y solicitudes para enfocarse en el logro de metas, se ha generado 

un vínculo de pertenencia, cooperación y participación. 

La dimensión de compromiso de continuidad es aquella que determine la 

percepción o la manera en cómo se obtiene reconocimiento, valoración en cuanto 

la apreciación profesional y como se logran aprovechar las oportunidades de 

desarrollo profesional. 
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Tabla 3 Ni Relación entre las variables motivación y el compromiso Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos. 

Relación entre las variables motivación y el compromiso Organizacional del 

Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos. 

Nota. En la tabla 3 se observa que existe una relación significativa entre las 

variables motivación y el compromiso Organizacional del Personal Administrativo 

de una entidad pública- Olmos, debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 

0,01 (bilateral). 
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Tabla 4 Relación que existe entre la motivación y el compromiso de continuidad del Personal Administrativo de una entidad pública- 

Relación que existe entre la motivación y el compromiso de continuidad del 

Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos. 

Nota. En la tabla 4 se observa que existe una relación significativa entre la 

motivación y el compromiso de continuidad del Personal Administrativo de una 

entidad pública- Olmos, debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 0,01 

(bilateral). 
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Tabla 5.  

Relación que existe entre la motivación y el compromiso efectivo del Personal 

Administrativo de una entidad pública- Olmos. 

 

 
 
 

Nota. En la tabla 5 se observa que existe una relación significativa entre la 

motivación y el compromiso efectivo del Personal Administrativo de una entidad 

pública- Olmos, debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 

Comprobación de hipótesis 

Se plantean las siguientes hipótesis: 

 H1: Existe relación significativa entre la motivación y compromiso

organizacional 

 H0: No existe relación significativa entre la motivación y compromiso

organizacional. 

Si p <0.05 se rechaza Ho 

Si p >0.05 se acepta Ho 

Tabla 6. Relación entre Motivación y Compromiso Organizacional según coeficiente de correlación de Pearson 

Relación entre Motivación y Compromiso Organizacional según coeficiente de 
correlación de Pearson  

Motivación Compromiso 

Organizacional 

Motivación 1 

Compromiso 

Organizacional 

0.57608927 1 

Nota. El análisis de los resultados se pudo identificar puesto que la muestra estuvo 

conformada por 217 trabajadores, que existe una relación positiva moderada entre 

la variable motivación y compromiso organizacional por lo que el coeficiente de 

correlación de Pearson fue de 0.576.  
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V. DISCUSIÓN 

En la presente investigación, se analizó mediante la toma de información y de 

acuerdo a los resultados obtenido, se destacó que, gracias al objetivo general 

propuesto es aquel que va a identificar la relación en este caso de resultado positiva 

moderada entre motivación y compromiso organizacional del personal 

administrativo de una entidad pública puesto que existe similitud con la 

investigación de Landauro (2017), se toma en cuenta que es descriptiva 

correlacional puesto que tiene por finalidad relacionar ambas variables , cuyo 

diseño es no experimental identificando así una investigación de tipo aplicado, 

puesto que hace uso de instrumento como cuestionario para la obtención de datos 

y recolección de información relevante, se tiene que cuenta con enfoque el cual 

señala que es cuantitativo de tal modo que se concluya que existe correlación 

estadística significativa puesto que conlleva a una relación estadísticamente directa 

entre la variable compromiso organizacional y  la variable motivación en el cual se 

tiene que los participantes en este caso los policias se sienten más comprometidos 

cuando desarrollan o logran poseer un cargo de alto mando o dirección que les 

otorgue beneficios o les favorezca en su crecimiento profesional y tambien a 

ejecutar sus actividades de su trabajo, esto los incentiva y motiva para poder 

desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo, brindarle un mejor trato 

conlleva al logro de objetivos tanto personales como en conjunto haciendolo sentir 

en un ambiente grato, generando así que siempre pueda estar predispuesto a 

participar, sin exigencias o forzando a realizar alguna actividad, es por ello que su 

desempeño refleja como se siente y como toda institución evita que sus 

trabajadores o responsables se muestren con apariencia de incomodidad o que se 

sientan mal, además se evita que se muestren con actitudes negativas o pesimistas 

tanto dentro o fuera de la institución. 

Puesto que los trabajadores son reflejo de la institución y por lo tanto se necesita 

ejecutar con transparencia, respeto y orden las diversas funciones o actividades 

designadas. 

El aporte identificado en la correlación de variables es si uno se siente motivado va 

a poder llevar a cabo con éxito su buen desempeño y va a generar un mejor manejo 

de información en su área, se llevará mejor con sus compañeros de trabajo, 
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fomentará la comunicación y ejecutará un buen comportamiento que ayudará a 

generar bienestar y actitudes positivas dentro de su área de trabajo, se establecerá 

una relación de confianza entre jefe y participantes. 

Es por ello que el alcalde con sus jefes de área y personal siempre deben de llevar 

a reuniones semanales que permitan visualizar los puntos críticos, se debe realizar 

un análisis FODA en cada área y tomar medidas que ayuden a combatir los puntos 

débiles y fomentar el entusiasmo y mejoramiento de actividades para un buen 

desempeño laboral. 

El objetivo específico es aquel que va a diagnosticar el nivel de motivación del 

personal administrativo de una entidad pública,  en el que se puede concluir que el 

resultado del nivel de la variable motivación ha sido conveniente para poder 

identificar en la institución el grado de motivación obteniendo así que el 92% de los 

encuestados asumen el desarrollo de sus funciones con responsabilidad y 

proactividad de esa manera se puede garantizar el trabajo en equipo y contribuir a 

obtener buena toma de decisiones. 

Respecto a la investigación de la tesis presentada por Tarazona (2018) se enfoca 

en la implementación de estrategias de carácter motivacional que logren impulsar 

al personal de las instituciones de educación superior hacia el logro de objetivos 

generando mayor productividad laboral, puesto que así logran desarrollar sus 

actividades o funciones con mucha más eficiencia y aseguran que ese individuo 

sea un recurso muy importante o valioso para el área o cargo que este asuma. 

En cuanto al desarrollo de la metodología empleada, se contrasto y  obtuvo que es 

de tipo aplicada puesto que se delimito una determinada muestra a la cual se aplicó 

un instrumento en este caso una encuesta, se asume que se proyectó que es de 

alcance de tipo descriptivo correlacional puesto que va a determinar si existe o no 

relación en lo investigado, es cuantitativo y de diseño no experimental, tuvo en 

cuenta muestra de 152 trabajadores, ejecutando así para el procesamiento de 

datos el coeficiente de Alfa de Cronbach permitiendo así una respuesta positiva en 

cuanto al nivel de motivación que se estableció en la institución encontrando como 

respuesta que existe una relación entre la gestión de recursos humanos y la 

motivación laboral de los trabajadores de la Universidad Privada de San Juan de 
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Lurigancho,2018. 

La redacción en cuanto al aporte según lo investigado en dicha tesis es como se 

ha podido determinar con eficacia que toda institución debe implementar una 

alianza estratégica con instituciones que atiendan la necesidad de trabajar en 

equipo, liderazgo y puedan desarrollar análisis e identificación de habilidades por 

parte de los trabajadores y jefes de área, ayudarlos a relacionarse y crear un vínculo 

de confianza que conlleve al éxito en este caso al cumplimiento de logro de metas. 

Cuando los trabajadores trabajan bajo un determinado liderazgo saben que no 

estan solos, que tienen alguien que los pueda guiar y orientar, que no se deben 

rendir, puesto que todos están persiguiendo de manera sana el mismo objetivo que 

tienen un solo propósito que bajo un determinado problema que se pueda suscitar 

o presentar deben tener en cuenta su creatividad para dar soluciones efectivas,  y

establecer escucha activa puesto que tambien saben tolerar y tener paciencia en 

momentos difíciles esto les brindará que sepan escuchar a los demás y que tambien  

puedan ser escuchados, relacionarse e interactuar con su jefe de área puesto que 

esto les permitirá un avance o crecimiento para destacar y crecer en el ámbito 

profesional. 

El siguiente objetivo específico interpreta y analiza a aquel que se encargará de 

diagnosticar el nivel de compromiso organizacional del personal administrativo de 

una entidad pública, se presenta de acuerdo a los resultados que los 217 

trabajadores que respondieron el cuestionario lo hicieron en función a las 3 

dimensiones ya antes mencionadas y que son de vital importancia para nuestro 

estudio, puesto que se identificó que el 82% de ellos estaban muy comprometidos, 

puesto que intentan dar lo mejor sí en las actividades que realizan, además de 

brindar una buena atención a los diversos usuarios al atender sus requerimientos y 

solicitudes en el lugar y momento oportuno, todo este proceso conlleva a tener el 

personal calificado, comprometido e idóneo para fomentar el logro de metas y la 

entidad pública pueda resaltar gracias a la satisfacción que se le proporciona a los 

usuarios, es por ello que en base a los resultados se hizo la búsqueda información 

y por ende se tomó en cuenta la investigación proporcionada por Avellaneda (2017) 

que tuvo que delimitar su objetivo en cuanto a la relación que existe entre 

compromiso organizacional y el desempeño laboral en el personal del centro de 
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Salud ubicado en San Juan de Miraflores, este estudio realizado y delimitado por 

una muestra de 50 trabajadores, es de tipo descriptivo correlacional señala e 

identifica que cuando se establece el compromiso organizacional se garantiza que 

el personal se pueda sentir partícipe con la organización de tal manera que llegue 

a involucrarse, alcanzando así que los roles que desempeña durante su trabajo 

sean el reflejo al trato que percibe por parte de su institución y de sus compañeros 

logrando así el desarrollo de actividades y objetivos en común lo cual fomenta el 

trabajo en equipo.  

Además de ello, los lazos emocionales que se establecen entre los trabajadores 

forjan con la organización a que puedan percibir el grado de satisfacción de acuerdo 

a sus necesidades, cubriendo sus expectativas y tengan como principal sustento el 

disfrute de su permanencia en la institución, creando así un vínculo de 

identificación. El aporte que se establecerá de acuerdo a la investigación realizada 

es el involucramiento del personal con las diversas instituciones con el estado 

puesto que el personal es un recurso humano valioso;  si los trabajadores logran el 

cumplimiento de metas, la institución podrá garantizar el buen servicio a la 

población logrando que pueda destacar por el cumplimiento adecuado en cuanto a 

los diversos trámites o gestiones que se realicen, como agregado se puede decir 

que cuando el jefe de la institución genera confianza al colaborador para que pueda 

exponer sus aportes, este fomenta con entusiasmo y actitudes positivas la 

disposición de tiempo y esfuerzo para que el colaborador se sienta parte de la actual 

gestión a la cual pertenece es por ello que se recomienda la creación de vínculos 

de cooperación, pertenencia y participación. 

El tercer objetivo para nuestra investigación es aquel que se encargará de evaluar 

la relación que existe entre motivación y el compromiso de continuidad, se tiene 

que el 92% de los encuestados realiza sus funciones con responsabilidad y 

proactividad de la misma forma se relaciona con la dimensión compromiso de 

continuidad puesto que los resultados obtenidos resaltados mediante el 

procesamiento de datos arrojan un total de 97% de los trabajadores que estan 

totalmente de acuerdo y de acuerdo en dar lo mejor de sí en el trabajo y buscan 

obtener un reconocimiento ya sea porque lograron la adquisición de conocimientos 

por el aprendizaje, tiempo y dedicación, el empeño y las ganas cuando se lograron 
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enfocar en establecer el vínculo que les permite pertenecer y perdurar en la 

institución. 

Existe una semejanza de acuerdo al estudio proporcionado y al aporte expuesto 

por Romero (2021) donde se tuvo un diseño no experimental, descriptivo 

correlacional en el cual la muestra estuvo delimitada por 32 trabajadores 

pertenecientes a la salud, quienes realizan sus actividades de manera remota, 

presencial y mixta, se determino y se encontro que de acuerdo a la jerarquía o los 

niveles de motivación laboral han sido efectuados de manera moderada, y se 

efectua la existencia en relación a los niveles altos que van de la mano con las 

dimensiones de estudio de esta investigación resaltando así a las dimensiones 

afectivo y de continuidad pertenecientes a la variable compromiso organizacional, 

además de ello se tiene que si uno generó mayor motivación en relación al personal 

se obtuvo como reporte la asignación de mayor índice de compromiso de 

pertenencia con la institución, además de ello se podrá encontrar compromiso de 

continuidad es decir se enfocará en el individuo que tenga mayor deseo de 

mantenerse en la institución. 

Como aporte se tiene que un colaborador motivado y que asume el compromiso de 

continuidad despierta mayor interés en asumir sus roles, genera buen trato, se 

adapta a los cambios de manera proporcional, se siente participe dentro y fuera de 

la institución y se puede integrar con facilidad a un determinado equipo de trabajo 

de esa manera puede llegar a lograr soluciones inmediatas por medio del diálogo, 

coordinación, recomendación en cuanto a mejora de sus tareas, celebra las 

diversas festividades, sus premios o reconocimientos. 

El último objetivo específico evaluó la relación de la motivación con el compromiso 

afectivo del personal administrativo de una entidad pública,  en el cual se indicó que 

el 96 % de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo y de acuerdo 

en cuanto a la evaluación de sus resultados por el logro de sus metas, se generó 

un grato ambiente de trabajo donde prevalece el buen trato, desempeño, el 

entusiasmo, lo cual generó que se pueda  alcanzar un reconocimiento o incentivo 

monetario en beneficio a sus familias además de cubrir ciertas necesidades 

indispensables para ellos mismos de la misma manera el compromiso afectivo 

estableció una conexión directa con su institución puesto que se sienten a gusto de 
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trabajar en sus respectivas áreas, aprecian y establecen un vínculo de gratitud por 

el puesto donde laboran, tratan de cuidar el trabajo de acuerdo a las funciones que 

realizan. 

Se puede visualizar mediante el desarrollo de la tesis de investigación 

proporcionada por Mendoza (2019) se realizo y abarcó un estudio cauteloso de tipo 

no experimental en el cual se establece diseño de tipo descriptivo correlacional, 

delimitada por una muestra de 203 trabajadores que tiene como criterio de inclusión 

edades que oscilan entre 18 como mínimo y 50 años como máximo, además se 

puede decir que existe relación significativa en cuanto a la variable motivación, 

detallando así que los trabajadores de la empresa de telecomunicaciones mantiene 

una relación directa y estable de correspondencia de acuerdo al indicador de lazos 

emocionales lo cual generá vinculo del colaborador con la organización y los hacen 

sentir que forman parte de ella. 

Si un individuo reconoce a su institución como parte de ella, es porque se esta 

ejecutando con éxito la concientización y proporcionando adecuadamente cultura 

organizacional, esto le permitirá ampliar conocimientos, reconocer como suya a su 

institución y se verá reflejado mediante la aplicación de los valores entre otros 

factores que se puedan considerar. 

Como aporte final se puede resaltar que el alcalde debe trabajar de la mano con el 

área de recursos humanos y relaciones públicas no deben menospreciar a los 

trabajadores sino motivarlos a ser mejor y que se desempeñen de la mejor manera, 

agasajarlos en los días festivos de acuerdo al calendario cívico, respetar sus 

feriados para que ellos puedan disfrutar tiempo libre y no se sientan agobiados del 

trabajo y puedan seguir asumiendo sus funciones con responsabilidad y 

transparencia.  

Brindarles la confianza de poder comunicar si en caso estuvieran pasando por 

situaciones complicadas o problemas de salud. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. La variable motivación se ubica en un alto, debido a que el 92% de los

encuestados realiza sus funciones con responsabilidad y proactividad,

logrando fomentar el trabajo en equipo.

2. La variable compromiso organizacional se ubica en un nivel alto, debido a que

el 82% de los trabajadores, se sienten muy comprometidos en el desarrollo

de actividades y procuran dar una buena atención a los diversos usuarios,

priorizando requerimientos y solicitudes para enfocarse en el logro de metas,

se ha generado un vínculo de pertenencia, cooperación y participación.

3. Existe una relación significativa entre las variables motivación y el compromiso

Organizacional del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos,

debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 0,01 (bilateral).

4. Existe una relación significativa entre la motivación y el compromiso de

continuidad del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos,

debido a que se obtuvo una significancia en el nivel 0,01 (bilateral).

5. Existe una relación significativa entre la motivación y el compromiso efectivo

del Personal Administrativo de una entidad pública- Olmos, debido a que se

obtuvo una significancia en el nivel 0,05 (bilateral).
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la entidad pública de Olmos gestionar la aplicación de test

psicologicos para conocer las necesidades de sus trabajadores, y diseñar

planes a futuro, teniendo como finalidad mejorar el grado de motivación y los

puntos críticos que afectan su rendimiento.

2. Se recomienda a la entidad pública de Olmos mejorar la relación entre la

motivación y el compromiso organizacional en sus trabajadores, a traves de

un programa de reconocimiento que permita el desarrollo eficiente de

competencias.

3. Se recomienda a la entidad pública de Olmos, tomar en cuenta los resultados

obtenidos de acuerdo a las dimensiones de la variable motivación,

estableciendo talleres y actividades participativas con una temática

motivadora tanto en la parte personal y hacia el trabajo donde jefes y personal

puedan demostrar sus habilidades, conocimientos para mejorar el desarrollo

como equipo, el desempeño y la calidad de servicio.

4. Se recomienda a la entidad pública de Olmos fomentar el interés y el

desarrollo de actividades donde se puedan evaluar habilidades del personal

administrativo que les permitan desenvolverse para crecer profesionalmente

y tener un mejor manejo en la toma de decisiones.

5. Se recomienda según la variable compromiso organizacional que los jefes de

la entidad pública de Olmos mantengan la escucha activa con su personal,

esto conlleva a promover ideas o posibles soluciones a problemas, eso hará

que el personal se sienta en confianza, obtenga seguridad y respaldo en

cuanto a los aportes o sugerencias que puedan dar para enfrentar un

problema, con esta acción se demostrará como el jefe toma a su colaborador

como un recurso humano valioso.

6. Se recomienda a los jefes de área a la entidad pública de Olmos proporcionar

comentarios o recomendaciones de manera constructiva permitiendoles ver

sus errores al personal que tienen a cargo y que no se generen críticas, ambas

partes deben generar un ambiente de gratitud en el cual el jefe pueda elogiar

y agradecer a su personal por el trabajo que viene realizando, esa actitud hace

que todo sea más significativo y duradero.
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VIII. PROPUESTA 

La propuesta esta orientada en buscar posibles alternativas de solución para 

generar un mejor ambiente de trabajo, se determina que en cuanto a los 

trabajadores municipales o conocidos como personal nombrado son aquellas 

personas que ya tienen años laborando en la entidad, conocen el manejo, tienen 

conocimiento de los deficit y problemas que se presentan a diario, para ellos que 

buscan el crecimiento profesional, puesto que ya tienen un salario fijo se les 

promueve a través de capacitaciones especializadas en determinadas áreas.  

Se puede ver la posibilidad de establecer alianzas estrategicas con universidades 

de la región Lambayeque para incentivar el estudio; establecer a través de 

concursos la postulación y obtención de becas de tal forma que se logre la 

especialización; además de ello se propone ceremonias de premiación donde se 

recalque la buena atención al usuario, su desempeño, efectividad en la realización 

de funciones y tareas, sobretodo en el cumplimiento de metas que se asumen estan 

dentro del plazo establecido. 

La siguiente propuesta se enfoca Implementar actividades de integración en la 

entidad pública, en coordinación con diversos funcionarios públicos para propiciar 

momentos que motiven y fortalezcan el compromiso organizacional entre los 

trabajadores. Se creará un canal de comunicación institucional que permita al 

trabajador mantenerse informado sobre los reconocimientos y premios otorgados a 

quienes que destacaron durante el mes. Asimismo, informar a los trabajadores 

sobre las responsabilidades y objetivos propios de la municipalidad. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de Operacionalización 

VARIABLES 

DE 

ESTUDIO 

DEFINCIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

M
O

T
IV

A
C

IÓ
N

 

La motivación es el principal factor que permite emitir fuerza y 

empeño para lograr un aprendizaje de éxito, va a depender de 

la influencia en cómo los individuos o personas interesadas 

actúan, sienten y piensan pero sobre todo como lograr realizar 

sus actividades con eficacia y calidad. Soriano ( 2021) 

Puntajes obtenidos por 
la escala del alfa de 
Cronbach. 

DE DIRECCIÓN 

TOMA DE 

DECISIONES 

Nominal 

LOGRO DE 

OBJETIVOS 

DE 

INTENSIDAD 

PARTICIPACIÓN 

INFLUENCIA EN 

LOS DEMÁS 

DE 

PERSISTENCIA 

SOCIALIZACIÓN 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 Logra analizar la conducta que el factor humano alcanzar a 

desarrollar dentro de la organización y que mucho depende de 

la conducta o comportamiento, del factor humano, de cómo se 

manejan las relaciones interpersonales, como se ejecuta y lleva 

a cabo la tranquilidad y paz en el ambiente, como se forman las 

cadenas de autoridad y como se desenvuelve, la estructura 

organizacional, el reparto y generación de poder, status o 

jerarquía que se asume dentro de la organización y como se 

efectúa la motivación. Gutiérrez et.al (2019) 

Puntajes obtenidos por 
la escala de 
compromiso 
organizacional de 
Meyer y Allen. 

COMPROMISO 

DE 

CONTINUIDAD 

RECIPROCIDAD 

CON LA 

INSTITUCIÓN 

EVALUACIÓN DE 

PERMANENCIA 

COMPROMISO 

AFECTIVO 

NECESIDAD DE 

TRABAJO 

COMPROMISO 

OPCIONES DE 

OFERTAS 

LABORALES 

COMPROMISO 

NORMATIVO 

LAZOS 

EMOCIONALES 

ORGULLO DE 

PERTENECER A LA 

INSTITUCIÓN 
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Anexo 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: MOTIVACIÓN Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD PÚBLICA, OLMOS. 

 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN HIPÓTESIS VARIABLES POBLACIÓN Y MUESTRA 

ENFOQUE / NIVEL 
(ALCANCE) / DISEÑO 

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo General: 

Reconocimiento por parte 

de la entidad ya sea un 

reconocimiento por mérito, 

un ascenso o una 

bonificación extraordinaria 

por sus labores. 

 

V.I.: 
MOTIVACIÓN 

 
 

 
UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

 
-La unidad de análisis a 

estudiar en la 

investigación son los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital 

de Olmos 

 
 

POBLACIÓN 
 

Compuesta por 500 
trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Olmos 

 
MUESTRA 

 
Delimitamos a 217 

trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 

Olmos 

 
 
 
 

Tipo de 
Investigación: 

Enfoque cuantitativo 

 
Método: 
Deductivo 

 
Alcance: 

Correlacional 

 
Diseño de 

investigación: 
No experimental 

 
 
 
 

Técnica: 
-Encuesta 

 
Instrumento: 
- Cuestionario 

 
 
 

Métodos de 
Análisis de 

Investigación: 
Escala de Likert 

 
 

¿Cuál es la relación entre motivación 

y compromiso organizacional del 

personal administrativo de una 

entidad pública, Olmos? 

 
 
 

 
Identificar la relación entre motivación y 

compromiso organizacional del personal 

administrativo de una entidad pública, 

Olmos. 

Objetivos Específico: 
 
-Diagnosticar el nivel de motivación del 

personal administrativo de una entidad 

pública. 

 

-Diagnosticar el nivel de compromiso 

organizacional del personal 

administrativo de una entidad pública, 

Olmos, 2022. 

 

-Evaluar la relación que existe entre 

motivación laboral y el compromiso de 

continuidad. 

  

Evaluar la relación de la motivación 

laboral con el compromiso afectivo del 
personal administrativo de una entidad 

pública, Olmos 2022. 

V.D.: 
COMPROMISO 

ORGANIZACION

AL 
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                                                                                Escuela de Posgrado - Programa Académico de  

                                                                               Doctorado en Gestión Pública y Gobernabilidad  

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA  

Validación de escala valorativa para evaluar el instrumento 

Cuestionario sobre  

Chiclayo, 28 de Mayo de 2022 

Sr.  

Mgrt. / Dr.  

Chiclayo. -  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 

posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra  

en GESTIÓN PÚBLICA, y como parte del proceso de elaboración del proyecto se 

ha realizado un instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que 

se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, 

reconociendo su formación y experiencia en el campo profesional y de la 

investigación recurro a usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio 

de valor sobre la validez del mismo. 

Para efectos de su análisis adjunto los siguientes documentos: 

 Instrumento detallado con ficha técnica. 

 Ficha de evaluación de validación. 

 Cuadro de Operacionalización de variables. 

 Ficha de validación a juicio de expertos. 

Sin otro particular quedo de usted. 

 

Atentamente, 

 

 

________________________________ 

Claudia Beatriz Arrasco Girón  
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Anexo 1: INSTRUMENTO 

Nombre del instrumento: 
Cuestionario sobre Motivación y Compromiso Organizacional del Personal 
Administrativo de una Entidad Pública, Olmos. 
 
Autor original: 
Arrasco Girón Claudia Beatriz 
 
Objetivo: 
Identificar la relación entre Motivación con el Compromiso Organizacional del 
Personal Administrativo de una Entidad Pública, Olmos. 

 
Estructura y aplicación: 
El presente cuestionario está estructurado en base a 26 ítems, los cuales tienen 
relación con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.  
El instrumento será aplicado a una muestra de 217 trabajadores de una entidad 
pública de Olmos. 
 
FICHA TÉCNICA INSTRUMENTAL 
 
 Nombre del instrumento: 
Cuestionario sobre el proceso de relación entre Motivación y Compromiso 
Organizacional del Personal Administrativo de una Entidad Pública. 
 
Estructura detallada: 
En esta sección se presenta una tabla en la cual se puede apreciar la variable, las 
dimensiones e indicadores que la integran.  
 
Estructura 

Variable I Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 
 
 

MOTIVACIÓN 

DE DIRECCIÓN 

 
TOMA DE 

DECISIONES 

¿Mi trabajo me hace sentir pleno? 

¿Te sientes libre al realizar tus propias metas y funciones en tu institución? 

¿Te sientes comprometida con tu institución? 

LOGRO DE 
OBJETIVOS 

¿Te sientes satisfecho al haber cumplido las metas trazadas por la institución? 

¿Te sientes recompensado con el logro de tus objetivos? 

 

 
DE 

INTENSIDAD 

PARTICIPACIÓN 
¿Sientes que tus opiniones son acogidas por tus compañeros y jefes de área? 

¿Desde el momento que ingresaste a trabajar a la institución te sentiste acogido? 

INFLUENCIA EN LOS 
DEMÁS 

¿Sientes que tienes una buena relación con tus compañeros de trabajo y jefe de 
área? 

 
 
 

DE 
PERSISTENCIA 

SOCIALIZACIÓN 

¿Te acoplas a las distintas festividades que realiza la municipalidad? 
 

¿Te sientes a gusto? 
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TRABAJO EN 

EQUIPO 

 

¿Sientes que hay una comunicación efectiva con tus compañeros de trabajo? 

¿A la hora de llevar a cabo una actividad, tus compañeros cooperan para el logro 
de la misma? 

 
 

Variable II Dimensiones Indicadores Ítems 

 

 
COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

COMPROMISO 
DE 

CONTINUIDAD 

RECIPROCIDAD CON LA 
INSTITUCIÓN 

¿Me identifico con la institución? 

EVALUACIÓN DE PERMANENCIA 
¿ Siento que obtengo reconocimiento por 

desempeñarme bien en el trabajo? 

COMPROMISO 
AFECTIVO 

NECESIDAD DE TRABAJO 
¿Es agradable el puesto de trabajo en dónde 

estás? 

COMPROMISO 
¿Mi trabajo me permite tener una mejor 

calidad de vida? 

OPCIONES DE OFERTAS LABORALES 
¿Te sientes conforme con la remuneración 

percibida en tu trabajo? 

COMPROMISO 
NORMATIVO 

LAZOS EMOCIONALES 

 
¿El trabajo me ayuda a lograr mis objetivos 

personales? 
ORGULLO DE PERTENECER A LA 

INSTITUCIÓN 
¿ Te sientes a gusto realizando tus 

actividades diarias? 
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDACIÓN 

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA MOTIVACIÓN Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD PÚBLICA, 

OLMOS, 2022. 

Autor/a: ARRASCO GIRÓN CLAUDIA BEATRIZ  

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM: 
(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo,   (3) Indiferente,  (4) De acuerdo,
  (5) Totalmente de acuerdo 
 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 

MOTIVACIÓN 

 
 

DE DIRECCIÓN 

TOMA DE 
DECISIONES 

¿Mi trabajo me hace sentir 
pleno? 

     

¿Te sientes libre al realizar 
tus propias metas y 

funciones en tu institución? 

     

¿Te sientes comprometida 
con tu institución? 

     

LOGRO DE 
OBJETIVOS 

¿Te sientes satisfecho al 
haber cumplido las metas 
trazadas por la institución? 

     

¿Te sientes recompensado 
con el logro de tus objetivos? 

     

 
DE INTENSIDAD 

PARTICIPACIÓN 

¿Sientes que tus opiniones 
son acogidas por tus 

compañeros y jefes de área? 

     

¿Desde el momento que 
ingresaste a trabajar a la 

institución te sentiste 
acogido? 

     

INFLUENCIA EN LOS 
DEMÁS 

¿Sientes que tienes una 
buena relación con tus 

compañeros de trabajo y jefe 
de área? 

     

 
DE 

PERSISTENCIA 

SOCIALIZACIÓN 

¿Te acoplas a las distintas 
festividades que realiza la 

municipalidad ? 

     

¿Te sientes a gusto?      

TRABAJO EN 
EQUIPO 

¿Sientes que hay una 
comunicación efectiva con 

tus compañeros de trabajo? 

     

¿A la hora de llevar a cabo 
una actividad, tus 

compañeros cooperan para 
el logro de la misma? 

     

 
 
 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

COMPROMISO DE 
CONTINUIDAD 

RECIPROCIDAD CON 
LA INSTITUCIÓN 

¿Me identifico con la 
institución? 

     

¿ Siento que obtengo 
reconocimiento por 

desempeñarme bien en el 
trabajo? 

     

EVALUACIÓN DE 
PERMANENCIA 

¿Es agradable el puesto de 
trabajo en donde estas? 

     

¿Mi trabajo me permite tener 
una mejor calidad de vida? 

     

 
COMPROMISO 

AFECTIVO 

NECESIDAD DE 
TRABAJO 

¿Te sientes conforme con la 
remuneración percibida en tu 

trabajo? 

     

¿El trabajo me ayuda a 
lograr mis objetivos 

personales? 
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COMPROMISO 

¿ Te sientes a gusto 
realizando tus actividades 

diarias? 

     

¿Sientes que puedes dar 
solución a los problemas que 
se puedan presentan en tu 

área ? 

     

OPCIONES DE 
OFERTAS 

LABORALES 

¿Dejarías el puesto donde 
estas por una oferta laboral? 

     

¿Evaluarías la situación 
economica para acceder a 

otro puesto de trabajo? 

     

 
COMPROMISO 
NORMATIVO 

LAZOS 
EMOCIONALES 

¿Mi trabajo me ayuda a 
sentirme valorado? 

     

¿ Al realizar mis funciones y 
cooperar en mi área siento 

que favorezco a mi 
institución? 

     

ORGULLO DE 
PERTENECER A LA 

INSTITUCIÓN 

¿Trabajar en esta institución 
es uno de los mejores 

trabajos que he tenido? 

     

¿Fue una buena decisión 
venir a trabajar a esta 

institución? 

     

(2)  
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Anexo 3: Ficha de validación a juicio de expertos del proceso  

Anexo 3: Matriz de Operacionalización de la variable gestión estratégica. 
 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 
DEFINCIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

M
O

T
IV

A
C

IÓ
N

 
La motivación es el principal factor 

que permite emitir fuerza y empeño 

para lograr un aprendizaje de éxito, va 

a depender de la influencia en cómo 

los individuos o personas interesadas 

actúan, sienten y piensan pero sobre 

todo como lograr realizar sus 

actividades con eficacia y calidad. 

Soriano ( 2021) 

 

Puntajes obtenidos por la escala del 
alfa de Cronbach. 

DIMENSIÓN DE 

DIRECCIÓN 

TOMA DE 
DECISIONES 

Nominal 

LOGRO DE 
OBJETIVOS 

DIMENSIÓN DE           
INTENSIDAD 

PARTICIPACIÓN 

INFLUENCIA EN 

LOS DEMÁS 

DIMENSIÓN DE 

PERSISTENCIA 

SOCIALIZACIÓN 

TRABAJO EN 
EQUIPO 

 

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

Logra analizar la conducta que el 

factor humano alcanzar a desarrollar 

dentro de la organización y que mucho 

depende de la conducta o 

comportamiento, del factor humano, 

de cómo se manejan las relaciones 

interpersonales, como se ejecuta y 

lleva a cabo la tranquilidad y paz en el 

ambiente, como se forman las 

cadenas de autoridad y como se 

desenvuelve, la estructura 

organizacional, el reparto y generación 

de poder, status o jerarquía que se 

asume dentro de la organización y 

como se efectúa la motivación. 

Gutiérrez et.al (2019) 

Puntajes obtenidos por la escala de 
compromiso organizacional de Meyer 

y Allen. 

COMPROMISO DE 
CONTINUIDAD 

RECIPROCIDAD 

CON LA 

INSTITUCIÓN 

EVALUACIÓN DE 

PERMANENCIA 

COMPROMISO 
AFECTIVO 

NECESIDAD DE 

TRABAJO 

COMPROMISO 

OPCIONES DE 
OFERTAS 

LABORALES 

COMPROMISO 

NORMATIVO 

LAZOS 
EMOCIONALES 

ORGULLO DE 

PERTENECER A LA 

INSTITUCIÓN 
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EXPERTO 
 

NFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

MOTIVACIÓN Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD PÚBLICA, OLMOS. 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario sobre Motivación y Compromiso Organizacional en el Personal 

Administrativo de una Entidad Pública, Olmos. 
 

AUTORA: 

ARRASCO GIRÓN CLAUDIA BEATRIZ 

 

DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES : ___________   (Apto/ No Apto para su aplicación) 

 

APROBADO  :  SI                          NO 

 

Chiclayo, 28 de Mayo de 2022
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Anexo 6: Diseño de la Propuesta 

 

 

DIMENSIONES De Intensidad De Persistencia 
Compromiso 

Afectivo 
Compromiso 
Normativo De Dirección 

Compromiso De 
Continuidad 

D 
I 
A 
G 
N 
O 
S 
T 
I 
C 
O 

CAUSAS 

NO CONOCE SUS 
FUNCIONES ESPECIFICAS A 
REALIZAR 

PREOCUPACIÓN POR 
CUBRIR NECESIDADES 

PERSONALES 

DESCONOCEN ALGUNOS 
TEMAS DE SU ÁREA. 

PROCESO 

MOTIVACIÓN 

IDENTIFICAR LA 
NECESIDAD DEL 

COLABORADOR 

CONOCER SUS 
GUSTOS Y 

PREFERENCIAS

CONOCER SUS 
METAS A 
FUTURO 

RESPONSABLES 

MUNICIPALIDAD 
DISTRITAL DE 

OLMOS 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

NECESIDAD DE SENTIRSE 
VALORADO Y ACOGIDO 

EL COLABORADOR 
REQUIERE 

RECONOCIMIENTO 
O INCENTIVO 

IDENTIFICARSE CON LA INSTITUCIÓN 

EL COLABORADOR SE IDENTIFIQUE 
CON EL LOGRO DE OBJETIVOS 

ESTRATEGIAS 

CAPACITACIONES 

ESPECIALIZADAS  

CREACIÓN DE CANALES DE 
COMUNICACIÓN 

INTEGRACIÓN 

APORTES TEÓRICO SOCIAL PRÁCTICO GESTIÓN 
PÚBLICA 

FUNDAMENTOS SOCIAL POLITICO LEGALES EPISTEMOLOGICOS AXIOLÓGICOS 
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Anexo 7. Fórmula para determinar muestra y población 

n = 
𝒁𝟐∗𝑵∗𝒑∗𝒒

(𝑵−𝟏)∗ 𝒆𝟐+𝒁𝟐∗𝒑∗𝒒
Dónde: 
n: Muestra 
N: Población 
p: Proporción de éxito 
q: Proporción de fracaso 
Z: Nivel de confianza 
e: Error de muestra 

n = 
𝟏.𝟗𝟔𝟐∗𝟓𝟎𝟎∗𝟎.𝟓∗𝟎.𝟓

(𝟓𝟎𝟎−𝟏)∗ 𝟎.𝟎𝟓𝟐+𝟏.𝟗𝟔𝟐∗𝟎.𝟓∗𝟎.𝟓

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 8. Esquema relación entre motivación y compromiso organizacional

M: Personal Administrativo 

V1: Motivación 

V2: Compromiso 

R: Relación 

Fuente: Elaboración propia 

Anexo 9 Análisis de datos 

V1 

V2 

R 
M 
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